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Este trabajo de investigación tiene como objetivo describir la forma en el que el 
reconocimiento institucional fortalece los valores organizacionales en el personal docente de un 
instituto privado de Chiclayo en el semestre 2019 II.  
La investigación tiene un enfoque de tipo cualitativo, de alcance de tipo descriptivo y de 
diseño fenomenológico. La población se conformó de docentes del programa de carreras 
profesionales y colaboradores tiempo completo. El muestreo fue de tipo no probabilístico de 
expertos; por lo que se determinó trabajar con 8 docentes a tiempo parcial y 4 trabajadores 
administrativos. Ellos participaron de un focus group y una entrevista a profundidad 
respectivamente. 
Los resultados demuestran que el reconocimiento informal que se brinda a los docentes son 
producto de la realización de actividades que forman parte de sus labores y que son reforzadores 
para alcanzar las metas de la institución. En relación al reconocimiento formal se determinó que 
se realiza a través de tres actividades: “evaluación 360”, “programa docente con valor” y “docente 
lector”, sin embargo, las estrategias de difusión no alcanzan a todos los miembros de la institución. 
En cuanto a los valores organizacionales se encuentra que estos están implícitos en algunas de las 
actividades de los docentes, pero también se identifican comportamientos que se relacionan a los 
valores y que no son parte de sus responsabilidades pero que contribuyen a la organización.   
Se concluye que en la institución se brinda el reconocimiento informal y formal a los 
docentes, este último a través de diferentes actividades. Sin embargo, algunas características para 
su adecuada práctica no están implementadas. Por otra parte, en relación a los valores 










The objective of this research work is to describe how institutional recognition strengthens 
the practice of organizational values in teachers at a private institute in Chiclayo within the 2019 
II semester. 
The methodology used focused on a qualitative approach, a descriptive a scope and 
phenomenological design.  
The population was composed by teachers of the professional careers program and full-
time administrative employees. The type of sampling used was no probabilistic of experts, for this 
reason it was determined to work with 8 part-time teachers and 4 members of the administrative 
staff to whom it was applied focus group and in-depth interview respectively.  
Results shown that informal recognition given to the teachers are product of the 
accomplishment of their duties which are reinforcers in the accomplishment of the institutional 
objectives.  Regarding formal recognition, it was determined that it is done through three activities: 
“evaluación 360”, “programa docente con valor” and “docente lector”, however, dissemination 
strategies didn’t reach all members of the institution. Regarding organizational values, it was found 
that they were implicit in some of the teachers’ activities, but it was also found behaviours related 
to values that are not part of their duties yet they contribute to the organization. 
It was concluded that the institution gives informal and formal recognition to teachers, the 
last one through different activities. Nevertheless, some characteristics for its appropriate practice 
are not implemented. Regarding organizational values, teachers manifest them through their 
duties. 
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Capítulo I: Planteamiento del Problema 
  
1.1.  Situación problemática 
No hay organización sin personas. Las empresas necesitan de ellas para ser dirigidas, 
controladas y para que puedan operar y funcionar. El recurso humano se considera hoy en día una 
pieza esencial dentro de la estrategia de gestión de las organizaciones. Es así que, las personas 
suponen un buen activo para las organizaciones y, por tanto, mediante su gestión eficaz se van a 
ver reforzados el concepto de competitividad y de calidad de la organización (Albizu y Landeta, 
2007).   
Cada colaborador debe ser consciente de que además de realizar sus tareas, debe ser un 
elemento que refleje y transmita la cultura organizacional, con el objetivo que la organización 
crezca y se fortalezca. La cultura brinda seguridad a la empresa, especialmente a los trabajadores, 
quienes representan el activo con mayor importancia dentro de la organización; ésta interviene, 
impulsada por los valores, en el fortalecimiento de determinados aprendizajes y en hacer duraderos 
los comportamientos. 
Los valores organizacionales, brindan orientación a todas las personas que trabajan dentro 
de la empresa. Adicionalmente, a partir de ellas se logra establecer lineamientos que orientan el 
compromiso y desempeño, por lo que se convierten en un vehículo para lograr las metas trazadas. 
A través de los valores organizacionales la gerencia encuentra un real apoyo para originar pautas 
y condiciones que favorecen el éxito empresarial (Velásquez, Rodríguez y Huayta, 2012). Sin 
embargo, ¿qué pasa cuando estos no son reconocidos en los empleados? 
Cuesta (2019) menciona que el ámbito educativo se convierte en un espacio para reforzar 
el vínculo pedagógico, a partir del reconocimiento de los sujetos involucrados. De esta forma se 
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manifiesta una excelente oportunidad para brindar a las personas el lugar que se merecen, partiendo 
del hecho de reconocer sus competencias personales y profesionales.  
A nivel nacional, Del Mastro (2018) señala que las funciones realizadas por un docente 
abarcan tres dimensiones entre las que se contempla el dominio de los contenidos, la práctica 
pedagógica y los aspectos personales. Esta última está referida a las cualidades individuales o 
competencias blandas. En esta misma plática, resalta que la dimensión de contenidos es lo que más 
se valora en los docentes universitarios, lo que evidencia la carencia de un enfoque holístico de 
evaluación y reconocimiento que abarque las otras dos dimensiones. Frente a este problema, en 
palabras de la autora, es preciso que las universidades, escuelas e de educación superior tengan y 
empleen sistemas para medir la calidad del profesorado, y que al mismo tiempo brinde 
retroalimentación con impacto positivo en las labores del docente.   
En la misma línea, Scattolon (2019) indica que las empresas del sector educación requieren 
fortalecer aspectos internos, así como analizar la forma en cómo impactan en el recurso humano, 
especialmente en los docentes, viéndolos como el principal componente para lograr los objetivos 
organizacionales. El principal aspecto en el que centra sus argumentos es en la necesidad de 
discutir de qué manera las instituciones educativas satisfacen las necesidades de reconocimiento 
de los docentes, cómo son percibidas, cuáles son los resultados, y, a la vista de los mismos, qué 
otras líneas de conocimiento podrían abrirse para profundizar en esta variable.  
En este sentido, el reconocimiento no solo permite fortalecer aspectos positivos en los 
docentes, sino que también actúa como elemento protector frente a problemas que podrían 
originarse afectando de forma directa o indirecta los procesos educativos. Uno de esos factores es 
la rotación del personal. Esta situación afecta de manera directa a las Instituciones de Educación 
Superior (IES) tomando en cuenta que docentes de mayor calificación podrían estar tentados a 
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migrar a otras instituciones educativas o sectores empresariales, ocasionando pérdida de talentos. 
Esta problemática es reconocida por la Conferencia Mundial sobre Educación Superior, al señalar 
que "uno de los problemas más graves que enfrentan los países en desarrollo es el de conseguir 
personal y conservarlo" (Unesco, 1998, p. 4). De este modo, la lucha por la preservación y rescate 
del personal docente, así como las condiciones que le dan origen, resultan ser un factor de 
importancia. 
Si bien la rotación es un proceso complejo, está mediado por la percepción que tiene el 
docente acerca de lo que ofrece a la institución y lo que recibe de ella (Puebla, Y., Almuiñas, J., 
Catá, E., & Isaac, A., 2018). Si en el análisis costo-beneficios, él aprecia que ofrece más de lo que 
recibe, puede tomar la decisión de causar baja o simplemente perder el interés por el trabajo, 
situación que resulta tan grave como el hecho que decida marcharse ya que en esa decisión 
compromete los resultados de la institución en el mediano plazo. 
A nivel institucional, las encuestas aplicadas sobre clima laboral en Zegel IPAE han sido 
diseñadas con base en las 5 dimensiones del Great Place to Work® Institute, organización mundial 
que investiga, asesora y capacita a empresas a reconocer, diseñar y promover grandiosos lugares 
para trabajar como consecuencia de desarrollar culturas organizacionales estables (Great Place to 
Work® Institute, s.f). Pese a los resultados favorables a nivel general, se ha observado que durante 
los semestres 2017-II, 2018-I y 2018-II, las puntuaciones han ido decreciendo en razón de 1 y 2 
puntos entre cada periodo académico respectivamente, pasando de ocupar el primer lugar entre 7 
sedes, con un porcentaje de satisfacción de 92, a ocupar el cuarto lugar de clima en el semestre 
2018-II con un porcentaje de satisfacción de 89 (Valdiviezo, 2019). 
Entre todos los indicadores, el factor “Equidad en recompensa” es uno de los factores que 
evidencia menor porcentaje de satisfacción, quedando en el último lugar en la evaluación de clima 
16 
 
laboral del semestre 2018-I con 80% de satisfacción; y antepenúltimo en la encuesta aplicada en 
el semestre 2018-II, con 86% de satisfacción; teniendo en cuenta 15 subdimensiones evaluadas. 
Esto muestra que un buen número de docentes percibe que no todos tienen la oportunidad de recibir 
un reconocimiento especial o que estos se dan de manera injusta.  
Por otro lado, es preciso resaltar que la base de la identidad empresarial son los valores, ya 
que permiten diferenciar a la compañía de la competencia debido a que otorgan identidad a la 
institución, así como motivación para los empleados. Pese a la importancia de este elemento, 
Ramos (2019), coordinadora de Gestión Docente y Calidad de Zegel IPAE sede Chiclayo, comenta 
que existe un vacío en el reconocimiento de conductas que favorecen la imagen de la institución. 
Señala que se espera que los docentes expresen conductas ligadas a los valores organizacionales, 
sin embargo, estos comportamientos no han sido identificados, por lo tanto, no evaluados, y 
consecuentemente, no incentivados ni reconocidos. 
Desde el año 2018 se viene otorgando reconocimientos a algunos docentes por las 
conductas que vienen desarrollando, que a criterio del personal de Gestión Académica reflejan la 
expresión de los valores organizacionales. Sin embargo, en este tipo de reconocimiento se ha 
identificado de manera obvia algunas condiciones que, según señala Gómez-Mejía, Balkin y Cardy 
(2008), podrían ocasionar malos resultados, como, por ejemplo, el realizar una valoración de las 
conductas, a ser reconocidas, de manera subjetiva (Leyva, 2019). 
Teniendo en cuenta lo anteriormente visto, este trabajo se enfoca en describir el 
reconocimiento institucional y la práctica de los valores organizacionales en los docentes de un 




1.2.  Preguntas de investigación 
 
1.2.1.  Pregunta General 
¿De qué manera se desarrollan el reconocimiento institucional y la práctica de los valores 
organizacionales en los docentes de un instituto privado de Chiclayo, durante el período 2019-II? 
1.2.2.  Preguntas específicas 
PE1 ¿De qué manera se realiza el reconocimiento institucional en los docentes de un 
instituto privado de Chiclayo, durante el período 2019-II? 
PE2 ¿De qué manera se evidencia la práctica de los valores organizacionales en los 
docentes de un instituto privado de Chiclayo, durante el período 2019-II? 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo General 
Describir de qué manera se desarrollan el reconocimiento institucional y la práctica de los 
valores organizacionales en los docentes de un instituto privado de Chiclayo, durante el período 
2019-II. 
 1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Describir de qué manera se realiza el reconocimiento institucional en los docentes 
de un instituto privado de Chiclayo, durante el período 2019-II. 
OE2: Describir de qué manera se evidencia la práctica de los valores organizacionales en 




1.4.  Justificación del estudio  
Los cambios dinámicos en las organizaciones exigen nuevos retos para el área de recursos 
humanos. Además de las funciones de seleccionar, evaluar y capacitar a sus colaboradores, se debe 
fomentar relaciones adecuadas entre ellos, así como reconocer y recompensar su desempeño, de 
tal forma que se genere un buen clima y desempeño en el trabajo. 
Las organizaciones educativas no son ajenas a este desafío. Zegel IPAE, institución 
educativa con sedes en Lima y otras ciudades del Perú, en el marco de la normativa ISO 9001, 
establece como Política de calidad: “el promover entre los colaboradores y docentes una cultura 
de calidad basada en los valores de Zegel IPAE, trabajando en equipo para lograr la mejora 
permanente de nuestro servicio educativo y del sistema de gestión de la calidad” (Zegel IPAE, 
2019). 
De esta manera, resulta importante no sólo motivar a los colaboradores, sino también 
reconocer aquellas conductas que reflejen los valores organizacionales, lo cual, en palabras de 
Cépeda, Salguero y Sánchez (2015) puede ocasionar un elevado nivel de involucramiento y 
bienestar, mejorando el rendimiento en el trabajo y contribuyendo a alcanzar los objetivos de la 
organización. En esta misma dirección, Ryan, R., & Deci, E. (2000) consideran importante el papel 
del profesorado como orientadores en las diversas etapas de aprendizaje. Un profesor motivado, 
puede también motivar a sus estudiantes; los mismos autores consideran que la motivación en los 
estudiantes representa un gran recurso que los profesores pueden aprovechar. 
Es por ello que esta investigación se centra en describir de qué manera se desarrollan el 
reconocimiento institucional y la práctica de los valores organizacionales en los docentes de un 
instituto privado de Chiclayo, durante el período 2019-II. 
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A nivel teórico, esta investigación busca proporcionar aportes acerca del reconocimiento 
en los trabajadores y su impacto en el desempeño de los mismos, lo cual, aplica no sólo en el 
ámbito de las instituciones educativas, sino a todas aquellas que buscan profundizar en este tema, 
ya que, como afirma Dubrin (2008), el reforzamiento es un fuerte motivador debido a que las 
personas sienten la necesidad de que su trabajo sea reconocido de alguna u otra manera. 
A nivel metodológico, para recolectar y analizar la información se emplearán instrumentos 
con el objetivo de detallar cómo se fortalecen los valores organizacionales a través del 
reconocimiento en docentes de un instituto de educación superior de la ciudad de Chiclayo. Los 
resultados pueden llevar a mejorar los programas de reconocimiento ya existentes en la sede de 
esta ciudad y replicarse en las otras sedes de la institución a nivel nacional. 
A nivel social, este trabajo busca trascender no sólo en el quehacer educativo de los 
docentes, sino también en sus percepciones y actitudes, las cuales tienen incidencia en su 
desempeño (MINEDU, 2017). En la misma línea, Andronache, Bocos y Macri (2012) señalan que 
la motivación intrínseca que los estudiantes muestran hacia su propio desarrollo académico y 








Capítulo II: Marco Teórico 
 
2.1.     Antecedentes de investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Cépeda, Salguero y Sánchez (2015) ejecutaron en la ciudad de Bogotá, la investigación 
titulada “Reconocimiento: herramienta que refuerza el desempeño de los trabajadores de TNM 
LIMITED”. La investigación tuvo por objetivo determinar cómo el reconocimiento influye en el 
rendimiento del colaborador de TNM LIMITED. 
Teniendo en cuenta la naturaleza de este estudio, los investigadores optaron por aplicar una 
encuesta al 70% del personal de la sucursal principal en Bogotá. En el estudio particparon 28 
empleados, distribuidas de la siguiente manera: 8 personas del área de administración, 8 del área 
técnica, 3 del área de finanzas, y 9 del área de negocios. Se utilizó el método cualitativo 
propositivo, porque pretendía el diseño de una estructura de premiación direccionado a fomentar 
la mejora del rendimiento laboral de los colaboradores de TNM LIMITED. 
Para recolectar información y datos Para se propuso el diseño e implementación de tres 
herramientas de medición: dos entrevistas semiestructuradas y una encuesta. La encuesta fue 
construida usando interrogantes de tipo jerárquico, con respuesta tipo Likert. La entrevista de tipo 
investigativo, estuvo conformada por 10 preguntas orientadas a 4 dimensiones (reconocimiento, 
desempeño laboral, satisfacción laboral y motivación). La investigación permitió concluir que los 
efectos positivos que influyen directamente en el rendimiento provienen del reconocimiento que 
se les brinda a los colaboradores. Así, cuando los trabajadores están motivados y satisfechos, se 
pueden observar modificaciones en las actitudes frente sus responsabilidades diarias. Se detectó 
que la institución no cuenta con un sistema reconocimiento formal, lo cual ocasiona insatisfacción 
e incomodidad dentro de la organización. Finalmente, en la categoría motivación, el mayor 
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porcentaje de los colaboradores opinan que las necesidades fisiológicas y las necesidades de 
seguridad, según la teoría de Maslow (1943), citado por los autores, están atendidas, es por ello 
que buscan condiciones que los acerque al desarrollo de la autorrealización y estima.  
Esta investigación aporta al presente estudio un alcance sobre el método empleado, 
especialmente sobre las dimensiones evaluadas en miras a construir un programa de 
reconocimiento. Adicionalmente, pone en evidencia la importancia de un sistema formal de 
reconocimiento, como un elemento que tiene efectos favorables en el desempeño y la actitud de 
los trabajadores. 
Por su parte, Chávez (2014) realizó un estudio denominado “Efectividad de un programa 
de valores organizacionales para aumentar el sentido de pertenencia en los colaboradores de 
Corporación del Ahorro”, realizado en Asunción de Guatemala, en Guatemala. En él se propuso 
identificar si existe diferencia estadísticamente significativa en el sentido de pertenencia posterior 
a la ejecución de un programa centrado en los valores, desarrollado en cinco sesiones de 3.5 horas, 
en un lapso de tiempo de tres semanas.  
La investigación fue de diseño cuasi-experimental. Con el objetivo de recabar datos se 
utilizó un listado de 36 afirmaciones tipo Likert. La muestra de estudio estuvo conformada por 25 
vendedores, hombres y mujeres.  
La comparación del antes y el después de impartir el programa identificó la existencia de 
una diferencia significativa en los resultados Se concluyó que el programa de valores 
organizaciones favorece el sentido de pertenencia en los trabajadores.   
Este estudio aporta a la presente investigación porque muestra  que la ejecución de un 




Galarza (2016) en su investigación denominada “Valores de la cultura organizacional y su 
influencia en la coordinación del trabajo en la Dirección de Talento Humano y las Coordinaciones 
Jurídica y de Planificación del Ministerio del Trabajo”, realizada en la ciudad de Quito, Ecuador, 
propuso identificar los valores que intervienen en la comunicación entre estos departamentos, para 
lo cual planteó un estudio de tipo exploratorio, cuyos resultados se plasman de manera cualitativa. 
El instrumento utilizado fue un grupo focal, del cual participaron una muestra significativa de los 
colaboradores.  
Los resultados evidenciaron que la ausencia de un programa de desarrollo de valores 
organizacionales influye negativamente en el logro de objetivos institucionales planteados. 
Además, se identificó que los empleados no practican de forma permanente los valores 
institucionales a consecuencia del ausente sentido de pertenencia, lo cual ocasiona un decremento 
en el rendimiento de los trabajadores y una imagen negativa de la institución. Finalmente, se 
observa la existencia de valores institucionales, entre los que se destaca el respeto en primer lugar, 
la amabilidad y la solidaridad. Como parte de las recomendaciones del estudio, la autora propone 
la implementación de un programa de fortalecimiento de los valores organizacionales.  
Esta investigación aporta con nuestro estudio evidencias sobre la falta de promoción de 
valores y su consecuencia negativa en el sentido de pertenencia de los trabajadores y, por tanto, en 
el logro de los objetivos organizacionales. Adicionalmente, brinda información sobre la 
importancia de la promoción de los valores en la comunicación interdepartamental, con lo que se 
refuerza su relevancia. Finalmente, brinda luces sobre el método empleado y la utilidad en la 
obtención de resultados. 
En la misma ciudad de Quito, Ecuador, López (2017) realiza un estudio denominado 
“Relación entre la congruencia de valores organizacionales e individuales y la rotación de personal 
23 
 
en la empresa Quifatex S.A.”. El estudio buscó determinar la correlación entre las variables 
descritas en el título, por lo que se plantea un modelo de investigación cuantitativo de tipo 
correlacional. Para este fin se utilizaron dos instrumentos previamente validados: El Inventario 
APOE (con el objetivo de evaluar simultáneamente el conflicto y el ajuste de valores), y el 
Cuestionario TSCALE (para evaluar intención de abandono del trabajo). Ambos instrumentos 
fueron aplicados a una muestra de 223 trabajadores del área de administración y operaciones.  
El estudio concluye que los valores personales y organizaciones se alinean cuando el 
trabajador tiene conocimiento de la cultura organizacional. Esta acción genera un mayor 
entendimiento y simpatía sobre lo que simboliza la institución y las diversas formas de transmitir 
la cultura organizacional. Además, se evidenció que quienes muestran mayor diferencia entre sus 
valores personales con los organizacionales corren más riesgo de abandonar la institución. 
Estos hallazgos aportan al presente trabajo de investigación, la iniciativa de indagar sobre 
la importancia de incluir una fase de enseñanza-aprendizaje sobre los valores organizacionales 
dentro de las mejoras que se plantearán a las acciones de reconocimiento, a la luz de los resultados, 
ya que como se ha visto, el transmitir los valores organizacionales a los colaboradores ayuda a que 
sus propios valores se alineen con los de la organización.   
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Scattolon (2019) ejecutó la investigación “Análisis del sistema de evaluación docente y su 
relación con la satisfacción de necesidades de reconocimiento en el profesor universitario del área 
de inglés de la sede central de una Universidad Privada de Lima, en el ciclo 2018-II" con un diseño 
inductivo no experimental, de alcance correlacional y de enfoque cuantitativo. 
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Esta investigación concluye que existe una relación positiva entre el sistema de evaluación 
de desempeño aplicado a los docentes y las necesidades de reconocimiento que ellos manifiestan.  
El aporte de este estudio yace en su contribución a la validación de procesos de evaluación 
y su impacto en la satisfacción del trabajador hacia la elaboración de un elemento diferenciador 
del servicio educativo. 
Montalván (2018), en su tesis “Políticas y percepciones sobre el proceso de 
implementación de incentivos laborales para docentes en tres centros educativos particulares 
religiosos de una misma congregación” busca conocer profundamente las variables mencionadas.  
Se utilizó el estudio de caso cualitativo descriptivo. Los datos fueron recogidos empleando 
el análisis de documentos y entrevistas de tipo semi estructurada aplicada al director, gerencia y 
un profesor con más de 5 años de experiencia laboral en la empresa, de cada centro educativo.  
Los resultados permitieron ver que las personas entrevistadas en los tres colegios tienen 
impresiones favorables sobre los reconocimientos relacionados a: capacitación, bonificación, 
reputación, beneficios personales y familiares, infraestructura y materiales didácticos adecuados, 
bonos por tiempo de trabajo y competitividad en el ejercicio de la profesión.  Por otro lado, los 
sujetos que participaron del estudio, sugirieron diseñar indicadores para evaluar de una manera 
más justa el desempeño de los colaboradores. También sugirieron desarrollar la cultura de la 
felicitación e implementar actividades de integración que involucren a los familiares de los 
empleados. 
Este trabajo aporta de forma significativa el presente trabajo de investigación, dado que 
muestra la necesidad de no sólo reconocer a los colaboradores con incentivos, sino que se 
establezcan indicadores que direccionen los comportamientos de los colaboradores que permitan 
percibir los reconocimientos de una manera más justa y evidenciable.  
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Trujillo (2017), realizó el trabajo titulado “Incentivos no económicos promovidos en una 
institución privada de Lima para motivar el desempeño docente”, con un enfoque cuantitativo y 
de tipo exploratorio.  
El propósito de este trabajo fue identificar la correlación entre ambas variables, así como 
el tipo de incentivo que se promueve con mayor y menor frecuencia.  
Para tal fin se utilizó un cuestionario empleando indicadores de la primera variable, como: 
formación, responsabilidad hacia el cliente, reconocimiento y prestigio, participación en 
decisiones, idealismo, infraestructura y materiales educativos adecuados.  
Veintinueve docentes y una coordinadora educativa conformaron la población y muestra 
de estudio, quienes resolvieron el cuestionario antes descrito. 
Uno de los principales aportes de este trabajo fue reconocer que los incentivos no 
económicos brindado al equipo de profesores están vinculados a la calidad de vida que tienen al 
interior del centro educativo. Esto resalta la importancia de este aspecto, no solo por los beneficios 
que brinda, sino también porque no está supeditado a una inversión económica por parte de la 
organización, según enfatiza la autora.  
Medina (2017) en su tesis titulada “Valores organizacionales y desempeño docente en las 
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Talavera – Andahuaylas, 2016” 
propone hallar la relación entre ambas variables a través del diseño de estudio descriptivo-
correlacional, de método hipotético deductivo - inductivo, y diseño no experimental de corte 
transversal.  
El muestreo por conveniencia determinó la participación de 130 profesores de centros 
educativos de secundaria del mencionado distrito. 
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El resultado más relevante de la investigación es haber determinado la relación 
significativa. Es decir que, al mejorar los niveles de los valores organizacionales se mejora el nivel 
de desempeño de los profesores. De igual manera se puede deducir que quienes tienen un mejor 
desempeño son quienes tienen niveles más altos en los valores organizacionales.  
La tesis representa un aporte importante al presente trabajo de investigación dado que, 
según los resultados de ésta, sí existe una relación importante entre fomentar los valores de una 
organización y la mejora en el desempeño de sus colaboradores. 
  
 
2.2.  Bases teóricas 
2.2.1. Reconocimiento institucional 
En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a un medio competitivo, dinámico además 
de complejo, en el que es importante promover el reconocimiento de los colaboradores dentro de 
las mismas. Esto, debido a que los resultados finales de éstas dependen en gran medida del 
desempeño de sus colaboradores. 
A los ejecutivos les genera presión la necesidad de reconocimiento, señalan Mercado y Salgado 
(2008), misma que se vincula al progreso potencial de su carrera. Ya no se trata solamente de 
reconocimiento económico (cuando se perciben buenos ingresos), sino que se busca el reconocimiento 
por su éxito hacia el exterior, dándole mayor posicionamiento, mayor poder, más imagen. 
Si bien el dinero es una poderosa motivación, no motiva de la misma manera a todos, ya 
que algunos están más interesados en los aspectos no monetarios de su trabajo. El reconocimiento 
(público o no), según Gómez-Mejía et al (2005), puede ser una de éstas.  Las recompensas no 
monetarias (no tangibles) están formadas entre otros elementos, por el reconocimiento social. De 
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esta forma, las organizaciones que ponen énfasis en ellas prefieren reforzar el compromiso de la 
organización.  
La interrelación entre organizaciones y personas se explica a través del intercambio de 
compensaciones y servicio. Dado que la toda entidad se basa en una cooperación racional, es 
importante reconocer cuáles son las motivaciones que conducen a las personas a colaborar, ya que 
éstas estarán dispuestas a hacerlo siempre que sus actividades en la institución sumen también a 
alcanzar sus metas individuales. Así, cuando las expectativas son satisfechas, conducen a mejorar 
el vínculo entre los individuos y la organización, y viceversa. 
Existe diversidad de reconocimientos que las organizaciones pueden utilizar para motivar 
a sus empleados. Griffin y Moorhead (2010) incluyen el reconocimiento como un motivador 
significativo. Los autores también mencionan que, en muchas organizaciones los colaboradores 
reciben diversos reconocimientos: por antigüedad, asistencia perfecta, trabajo con cero defectos, 
sugerencias para reducciones en costos, etc. Asimismo, recalcan que, si bien es cierto, los 
programas de reconocimiento podrían ser costosos por el tiempo que se necesita para aplicarlos, 
pueden mejorar el desempeño dadas las condiciones correctas. 
 
2.2.1.1. Definición de reconocimiento 
Scattolon (2018), afirma que: “Existen diversas investigaciones sobre las necesidades del 
ser humano y éstas coindicen que éste necesita ser reconocido y estimado para poder desenvolverse 
de manera eficiente en el contexto al que pertenece, además de respetado, valorado y admirado” 
(p.3).   
Toro (1992) nos dice que es la conformidad por parte de un individuo o individuos 
relacionada a una actividad realizada satisfactoriamente.  
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En el ámbito laboral, Hersey, Blanchard y Johnson (1998) opinan que el reconocimiento 
es un acto positivo que refuerza el rendimiento laboral del colaborador, haciéndolo sentir ganador. 
Asimismo, siendo más puntuales, agregan que el reconocimiento en el trabajo ayuda a crear un 
entorno cortés y respetuoso entre los mismos trabajadores. 
Por su parte, McAdams (1998) menciona que el reconocimiento en el trabajo es un acto 
muy valorado por los empleados, dado que tienen la alegría de observar su trabajo valorado y 
recompensado. También considera que la existencia de un sistema formal, incentiva el proceso de 
mejora en el desempeño de estos. 
De este mismo modo, Peiró (2000) afirma que cuando un colaborador realiza 
satisfactoriamente su labor, cumpliendo con sus metas y adicionalmente realiza un esfuerzo extra, 
amerita que sea notado a través de una felicitación o una atención hecha por el jefe. 
Por el contrario, un nivel inadecuado de reconocimiento puede dañar el rendimiento óptimo 
de la empresa, provocando detrimento en el ambiente laboral. Además, el poco interés en 
compensar una función, puede conducir a distintas formas de protesta pasiva. 
Motivar a los trabajadores reconociendo sus logros y elogiándolos puede ser considerado 
una forma clásica de aplicar la teoría de reforzamiento. En tal sentido, el reforzamiento es un gran 
motivador debido a que todas las personas necesitan, de alguna u otra manera, que su labor sea 
reconocida, lo cual es reafirmado por Dubrin, (2008). 
Güell (2014) analiza las condiciones en las que se ha ejercido la docencia a lo largo de la 
historia. Señala que el reconocimiento social y la satisfacción que de éste se desprende, dependen 
de diversos factores, tales como el sueldo percibido por el trabajo realizado, el estilo de vida que 











Figura 1. Esquema de factores que han contribuido al reconocimiento y satisfacción a lo largo de 
la historia. Adaptado de Güell (2014). 
 
2.2.2.2. Tipos de reconocimiento  
Robbins (2004) divide el reconocimiento en 2: informal y formal. Ésta es la clasificación 
que usaremos en la presente investigación. 
Reconocimiento informal  
Este tipo de reconocimiento es identificado por Werther y Davis (1995) con el nombre de 
reconocimiento de tipo oral; mientras que para Puchol (2007) recibe el nombre de recompensas de 
bajo costo, ya que llevarlas a cabo no implica necesariamente inversión de dinero.  
Robbins (2004) por su parte, menciona que este tipo de reconocimiento se brinda través de 
sistemas simples, sin mucha o ninguna organización, se da de manera inmediata y son de bajo 
costo. Actúan de manera favorable reforzando el comportamiento de los empleados. 
Para que un reconocimiento informal tenga el efecto deseado tiene que inmediato, delante 
de uno o varios testigos y que se diga lo que el empleado o empleada hizo bien, lo orgulloso que 
el jefe se siente de él o ella y cómo su trabajo ayudó a toda la organización, según propone Vargas 
(2006). La autora recomienda algunas acciones específicas:   
 












 Mandar a hacer un distintivo que se luzca en la solapa o vestido. 
 Regalar boletos para un evento deportivo. 
 Invitar a tomar un café o comer fuera de la oficina. 
 Ofrecer un sincero “gracias”. 
 Visitar al empleado en su lugar de trabajo. 
 Escribir una carta de felicitación al empleado y enviarla a casa o al correo electrónico. 
 Colocar en el pizarrón de avisos una felicitación personal al trabajador que destacó. 
 
Según Claveria (2009), este tipo de reconocimiento está orientado a destacar las actividades 
del día a día. Sobre los ejemplos antes ya mencionados, la autora cita otros que las empresas 
pueden llevar acabo periódicamente, como felicitar los aportes, acciones extras, transformaciones 
y metas alcanzadas por los colaboradores.  
Otras formas de reconocimiento son congratular a un trabajador por su antigüedad 
laborando, festejar las metas alcanzadas, señalar actividades y aportes de las personas, reforzar 
conductas, recompensar un excelente servicio o dar a notar un trabajo realizado de forma óptima. 
Ésta es una estrategia que evita la rotación del personal, y aplica una premisa del 80/20: la 
intangible (80) que representa la forma en la que se da el acto de reconocimiento, en el que fluye 
el ambiente emocional; y la tangible (20), que es asumido como el aspecto físico usado para hacer 
que la experiencia sea memorable (Robbins, 2004). 
El reconocimiento informal es fundamental para reforzar el logro de la excelencia en los 
diversos puestos de trabajo. Band (2014) recomienda sorprender a la gente haciendo algo bien y 
asegurarse de que los comportamientos que atiendan a los requerimientos de los usuarios sean 
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reconocidos y comunicados a los otros empleados. Esto último refiere la importancia de hacer 
visible el reconocimiento informal. 
Reconocimiento formal  
Para Chiavenato (2007), el reconocimiento formal parte de los incentivos (estímulos) 
realizados por la organización a sus participantes a raíz de una conducta positiva que éstos hayan 
tenido.  
Esto es esencial para construir y asegurar un efecto positivo sobre la forma de trabajo de 
los colaboradores. Cuando se planifica adecuadamente y se lleva a cabo de forma eficaz, los 
resultados y rentabilidad para la organización son positivos. Por el contrario, cuando no se da de 
forma adecuada, la tasa de rotación de colaboradores aumenta, según Sánchez (2008). 
Esta afirmación es confirmada por Cantera (2011), quien dice que las organizaciones 
reconocen a sus trabajadores como parte de la estrategia para generar engagement y así promover 
una mayor retención del talento. Los directivos conocen la relevancia del reconocimiento y lo están 
poniendo en práctica como parte de su cultura organizacional. 
En términos generales, los incentivos se centran en pagos monetarios; no obstante, como 
ya se ha mencionado anteriormente, también suelen ser de otra naturaleza. Por ejemplo, muchas 
empresas han implementado planes de reconocimiento, en los que los colaboradores pueden 
recepcionar trofeos, certificados u otros beneficios.  
Sobre este tema, Werther, Davis y Guzmán (2014) señalan que los incentivos no 




Jiménez, Pimentel y Echeverría (2002) afirman que una administración organizacional 
eficaz debe utilizar el reconocimiento como una estrategia útil en el logro de las metas trazadas, 
ya que contribuye alinear el comportamiento de los trabajadores. 
Un punto interesante, relacionado al reconocimiento formal, son los Programas de 
reconocimiento de empleados. Noori y Radford (1997) los definen como aquellos sistemas que 
“utilizan los administradores para premiar a sus subordinados por actuar de manera consistente 
con las metas y objetivos de la compañía” (p. 297). Esta estrategia no sólo es utilizada con este 
fin, sino que además es utilizada para atraer y conservar trabajadores de alta calidad. 
Los programas de reconocimiento son comunes en las organizaciones. Están centrados 
primordialmente en el colaborador, quedando expresados la atención, la conformidad y el afecto 
por un trabajo realizado de forma óptima. El reconocimiento laboral y el enfoque centrado en el 
colaborador se convierten en el aspecto primordial, lo cual conlleva a una recreación de las 
conductas reconocidas.  
Dubrin (2008) indica que lo primero que se debe realizar es identificar una conducta 
meritoria y mostrar un afecto real a través de una recompensa oral o material. Además, 
considerando importante el hecho de hacer visible la recompensa, recomienda que se elija con 
cuidado el momento y el lugar para realizar esta acción. Para reforzar su idea menciona que elogiar 
a un trabajador en las reuniones organizadas por o para los trabajadores es una forma relevante de 
reconocimiento. 
El mismo autor aclara que es más eficaz utilizar el reconocimiento como táctica 
motivacional si en la organización hay una cultura de reconocimiento, ya que al que se le otorga 
el reconocimiento sentirá que su comportamiento corresponde a lo que las gerencias consideran 
apropiado. Asimismo, es más probable que el colaborador reconocido lo tome con mayor seriedad.  
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Pintado (2014) menciona que el éxito motivacional reside en la aplicación estratégica del 
estímulo o refuerzo en relación directa a las necesidades y deseo del individuo. Explica que muchos 
programas motivacionales fracasan debido a que caen en la ingenua equivocación de aplicar y 
proporcionar los refuerzos o estímulos que los gerentes quieren, porque dicen ser los jefes, cuando 
deberían pensar en aplicarlos en relación a los sentimientos, necesidades, aspiraciones o deseos 
que los colaboradores experimentan. Davis y Newstom (1999) enfatizan que “(…) el punto de 
partida más importante es la comprensión de las necesidades de los empleados” (p. 127). 
Según Noori y Radford (1997) “diseñar un sistema de recompensa efectivo es difícil debido 
a las diferencias inherentes a las personas. Cada uno tiene su propia serie de necesidades, 
motivaciones, y responde de modo distinto ante las diversas clases de recompensas” (p. 297). La 
comprensión de las teorías sobre la motivación, desarrolladas en los apartados anteriores, 
contribuye a explicar mejor este hecho. Pese a las diferencias existentes entre ellas, se puede 
concluir que: (1) las personas deben conocer la recompensas y parecerles atractivas, (2) la relación 
entre una recompensa y el comportamiento específico necesario para obtenerla debe ser fuerte y 
estar claramente articulada, (3) las personas deben creer que son capaces de lograr el 
comportamiento que se requiere, y (4) los sistemas de evaluación deben percibirse como sistemas 
que miden con exactitud y objetividad el comportamiento requerido. 
Específicamente en Zegel IPAE, se vienen desarrollando diferentes programas de 
reconocimiento. 
El “Programa Docente con Valor”, el cual tiene por objetivo reconocer aspectos que van 
más allá del desempeño, y que también reflejan la calidad de docentes de la institución. El 
programa se centra en reconocer conductas vinculadas a los valores institucionales, como son la 
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excelencia, innovación, pasión, vocación de servicio e integridad. Esta idea surge del identificar 
la influencia y relevancia de los valores institucionales como parte de la cultura organizacional.  
Cada valor es operacionalizado en conductas observables por el personal administrativo, 
quien a través de reportes verbales informan el cumplimiento de las conductas descritas a la 
Coordinación de Carreras, quien, junto con el equipo de Gestión Académica, determina quién o 
quiénes deben ser reconocidos.  
El reconocimiento se da de manera pública durante la ceremonia de inicio de ciclo, acto 
público celebrado de manera semestral. El docente reconocido recibe de parte de la institución un 
diploma y merchandasing de la institución. 
Adicionalmente, se realiza la Premiación 360, en la cual se reconocen al 20% de los 
primeros puestos en la evaluación del mismo nombre. En esta evaluación se consideran: los 
resultados de la observación pedagógica, la misma que mide el desempeño de los docentes dentro 
del salón de clases; la asistencia y puntualidad en las sesiones programadas; la calificación 
obtenida en la capacitación brindada por la institución; la evaluación de los estudiantes; y el 
ingreso de los instrumentos de evaluación en las fechas establecidas. El reconocimiento se realiza 
a través de un diploma y un aumento en su remuneración por cada hora dictada (Zegel IPAE, 
2009).    
Finalmente, se lleva a cabo la premiación al docente lector, quien es el que ha registrado 
mayor uso de libros en la biblioteca. A éste se le premia con un libro y un diploma (Fernández, 
2009).   




A partir de lo expuesto en lo concerniente a reconocimiento, queda claro que el crecimiento 
económico no es el único objetivo de las personas, ni tampoco de las organizaciones. En todo caso, 
más que un resultado es el preámbulo y medio fundamental para poseer lo que verdaderamente da 
sentido a nuestra presencia como individuos y como empresa. 
Bolívar y Sánchez (2004) proponen que los valores guían la conducta humana, y que los 
mismos parten de las creencias, quienes actúan como responsables de asignar valor a determinados 
aspectos; ello genera una propensión a proceder en aquello que vaya en orientación a estos valores 





Fig. 2. Escalera del comportamiento humano. Extraída de Bolívar y Sánchez (2004). Dirección 
por valores: Casos prácticos (p. 2). 
 
De esta manera queda en evidencia que los valores forman parte del grupo de elementos 
que intervienen en la conducta del ser humano y, por tanto, también, en el trabajo.  
En términos generales, para Dubrin (2008) un valor es la importancia que la persona le 
otorga a algo, por lo que influye en la creencia de que la manera como uno se comporta o toma sus 
decisiones es mejor que cualquier otra forma de comportarse.  En el mejor de los casos, los valores 
de los colaboradores calzan con los que necesita la organización. Cuando se da esta coincidencia, 
es posible que el desempeño mejore.  
Así pues, los valores orientan el comportamiento y al mismo tiempo sirven para establecer 
normas de conducta. También pueden considerarse como decisiones estratégicas de maneras de 
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razonar y actuar para lograr que salgan las cosas de manera óptima. Son elementales para el éxito 
institucional, organizacional e individual. 
 
 2.2.2.1. Valores organizacionales 
Katz y Kant (1978), citado por Dugarte (1994), consideran que “los valores 
organizacionales son un producto de grupo, y como tal constituyen un medio de control sobre la 
conducta de sus miembros y aun cuando no todos sostengan los mismos valores, una mayoría 
estaría de acuerdo con ellos y todos los miembros estarían conscientes del apoyo del grupo para 
con un valor dado” (p. 24).    
Desde la postura de los autores la influencia que los valores tienen sobre el grupo se vuelve 
un fuerte componente que dirige la conducta de los trabajadores. Es decir, es el mismo grupo quien 
regula, influye y refuerza su práctica. 
Chiavenato (2009) señala que los valores son importantes dentro de las instituciones. 
Debido a que estos están formados por las creencias y las actitudes, determinan la conducta de los 
individuos y guían el rumbo de la empresa. Aclara que, aunque se presentan de manera diferente 
entre los individuos y las organizaciones, sirven de orientación para identificar si una conducta es 
correcta en una situación específica. El autor considera importante que estos se deban exponer y 
explicar públicamente, al mismo tiempo que remachar y repetir. Recalca que, la continua práctica 
de los valores marca el rumbo y define su comportamiento. Cuando estos son confusos pueden 
originar problemas dentro de la organización. 
Tomando en cuenta lo dicho, es recomendable que las organizaciones inviertan esfuerzo 
en dar a conocer los valores institucionales y la forma de practicarlos. Será la continua práctica lo 
que consolide la cultura organizacional, es decir, la manera de hacer las cosas. 
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Así mismo, según Jones (2008), los valores organizacionales “son criterios, estándares o 
principios clave generales que las personas usan para determinar qué tipos de comportamiento, 
eventos, situaciones y resultados son deseables o indeseables” (p. 178). Por ende, podrían ser 
interpretados como directivas relevantes que regulan y orientan la forma de desempeñarse de sus 
colaboradores, y conforma el guía de conducta que encamina el desarrollo de toma de decisiones. 
Sobre lo antes mencionado, Libreros (2011) menciona que los valores institucionales son 
uno de los aspectos más importantes e invisibles de la cultura organizacional. Estos conforman 
una determinada manera de pensar que es asimilada por los colaboradores de la institución, quienes 
determinan los valores identificados como positivos (deseable) y los negativos (no deseable). 
En tal sentido, utilizando lo definido por Jones (2008) y Libreros (2011), la filosofía de la 
organización es establecida por los valores ya que representan con claridad su forma de pensar, 
personalidad, actitudes y costumbres. No solo son el reflejo de lo que se quiere como organización, 
sino también de lo que se rechaza, lo cual estaría constituido por lo antagonista a los valores. 
A continuación, se detallan los cinco valores organizacionales que asume la institución en 
donde se efectuará el presente trabajo de investigación: 
 
2.2.2.1.1. Pasión 
La pasión ha sido conceptualizada por Vallerand (2015), citado por Salessi, Omar y 
Vaamonde (2017), como una intensa orientación hacia una tarea que produce placer y que es 




Según el Código de ética de Zegel IPAE (2017), se es apasionado cuando se cree 
firmemente en el impacto de la educación superior técnica, lo cual se demuestra con entusiasmo 
en todo lo que se hace. 
Tomando en cuenta estos criterios no parece inadmisible suponer que la vida laboral puede 
reflejar el valor de la pasión, toda vez que, aparte de ser la labor productiva por excelencia y el 
esencial organizador de la cotidianidad, conforma un aspecto primordial para la personalidad, en 
su formación y desarrollo. Es así que, la pasión por el trabajo se puede definir como un estado de 
deseo continuo, cimentado en el valor cognitivo y afectivo que se tiene sobre las labores realizadas 
(Perrewé, Hochwarter, Ferris, Mcallister, & Harris, 2014). 
2.2.2.1.2. Integridad 
La palabra integridad es utilizada en distintos campos del conocimiento con 
interpretaciones diversas, sin embargo, en la mayoría de ellos está relacionado con la idea de algo 
que no ha perdido su entereza, algo que no ha recibido daño (Villoria, 2012).  
Según el Código de ética de Zegel IPAE (2017), se es íntegro cuando se hace siempre lo 
correcto, eso representa la búsqueda de lo que es mejor para sí mismo, pero nunca afectando los 
intereses de otros sujetos ni de la institución. 
De acuerdo con Carter (1996), citado por Mayor (2014) la integridad necesita la 
vinculación de 3 etapas: 1. La distinción entre lo bueno y lo malo. 2. La conducta acorde con los 
resultados de dicha distinción, pese a algún beneficio personal que pudiera obtener. 3. La 
manifestación conductual abierta de que se nuestro comportamiento es consistente a lo que se 
considera correcto. De esta manera la integridad constituye una virtud que respalda nuestro actuar 
en base a la consistencia en nuestros principios. Un individuo que actúa integramente encuentra 
en sus valores esenciales la forma de pensar y comportarse ante una determinada situación; esta 
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conducta consistente proviene de su honestidad y la solidez de su carácter. En conclusión, se puede 
decir que una persona es íntegra cuando sabemos que este individuo su comportamiento está 
vinculado con los valores, creencias y principios que indica poseer. 
Añadiendo a lo antes mencionado, ctuar de las personas íntegras implica un compromiso 
individual con valores como la sinceridad y la justicia, lo cual simboliza vivir acorde a nuestros 
principios morales y personales, honestidad, sensibilidad, honradez y el ser incorruptible. Para que 
la integridad pueda cimentarse es necesario que la persona cuente con un sistema de creencias 
personales sólido. Por otro lado, no es suficiente obrar de manera correcta, sino también hacerlas 
de manera adecuada contribuyendo a la autorealización y a la realización de los demás. 
Otro concepto sobre integridad hace referencia al manejo de forma consistente entre los 
valores compartidos por la sociedad y los personales que posee el sujeto. Covey (2003) indica que 
“la integridad es el valor que nos asignamos a nosotros mismos. Es nuestra capacidad para 
comprometernos a mantener los compromisos con nosotros mismos, de ‘hacer lo que decimos’. 
Es respetarse a uno mismo, una parte fundamental de la ética del carácter, la esencia del desarrollo 
proactivo.” (p.91). 
O’Bannon, Goldinger y Appleby (1989) diseñaron una lista en el que se definen algunas etapas 
que describen la conducta íntegra del ser humano y que se consideran como variables medidas en 
las evaluaciones de integridad. En la lista se consideran las dimensiones de compromiso de trabajo 
a largo plazo, estabilidad, fiabilidad responsabilidad, la ética del trabajo, razonar con principios 
morales, predisposición a la violencia, la hostilidad hacia el otro y el estado de ánimo. A esta 
primera categorización, Ones, Viswesvaran y Schmidt (1993) añadieron otros aspectos como los 
problemas de disciplina en el trabajo, la agresión en el trabajo, el ausentismo laboral y las tardanzas 
laborales. Otros elementos o conductas asociadas a la integridad personal incluyen el uso de drogas 
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y el hurto, así como los rasgos más tradicionales de la personalidad como la confianza, conciencia, 
ajuste y sociabilidad. 
2.2.2.1.3. Vocación de servicio 
Blas (2012) indica que “el servicio es una actitud de vida; es dar para facilitar el 
cumplimiento de un proceso, resolver una necesidad, demanda o solicitud, o satisfacer una 
expectativa de alguien, de modo que tanto quien da como quien recibe puedan sentirse agradados” 
(p. 61). Para la autora, el servicio representa un sincero gesto de ayuda al resto de personas. Señala 
que el sujeto servicial lo es en todas partes, con actos que, si bien parecen poco significativos, 
aporta a hacer más llevadera y gratificante la vida de las demás personas. 
Por otra parte, Martínez (2018) define la vocación como un factor importante, complejo y 
distinto en todos los individuos, considerándolo como un proceso paulatino para desarrollarse en 
determinada actividad o preferencia. 
El Código de ética de Zegel IPAE (2017), brinda una definición en la cual integra tanto el 
término “vocación” y “servicio”. Utiliza este término para evidenciar el accionar de las personas 
de manera desinteresado, con el fin de colaborar con los demás para el bien de todos. 
Finalmente, Pino (2013) reflexiona en que dirigirse hacia una enseñanza socialmente productiva 
es contemplar la labor con vocación de servicio, es decir transformarse en agentes de cambio 
social, para lograr mayor bienestar social, una gestión sostenible, valoración del patrimonio y 
capital natural, y crecimiento económico.  
2.2.2.1.4. Innovación 
Aunque existen diferentes conceptos de innovación, según Rivera Godoy (2012), una de 
las más aceptadas por el mundo científico es la citada en el Manual de Oslo que la define como 
“la introducción de un nuevo, o significativamente mejorado, producto (bien o servicio), de un 
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proceso, de un nuevo método de comercialización o de un nuevo método organizativo, en las 
prácticas internas de la empresa, la organización del lugar de trabajo o las relaciones exteriores” 
(ODCE & Eurostat, 2006. pp 56).  
En sus diversos significados, la innovación representa la habilidad para desarrollar la 
creatividad y asumir cambios con ella. Es así que muchos personajes coinciden en resaltar el rol 
que tienen las organizaciones educativas como vía para que los individuos de una comunidad, y 
ella misma en su conjunto, puedan utilizar y sacar provecho de su talento. (Mathison Bonaguro, 
Gândara, Primera Leal, y García, 2007). 
Según el Código de ética de Zegel IPAE (2017), los individuos que conforman la 
organización se caracterizan por ser siempre pioneros, haciendo las cosas cada vez mejor y 
diferente. 
La innovación, como tal, es promotora de cambio, por ello es una pieza primordial dentro 
de las organizaciones. Casadesus-Masanell y Ricart (2007), vieron la innovación como un aspecto 
transversal en los modelos de negocios dentro de las organizaciones. Señalan que la innovación es 
un elemento que en las empresas está logrando convertirse en uno de los principales aspectos que 
brinda dirección a los esfuerzos de modernizar las estrategias de los negocios alrededor del mundo. 
 
2.2.2.1.5. Excelencia 
La representación de excelencia es inherente a la educación superior. Pese a las diversas 
formas en la que se evidencia, la excelencia es un tema actual que conviene tratar en las 
instituciones educativas de nivel superior. Como se sabe, las universidades y otras organizaciones 
de educación de nivel técnico están mostrando una notable preocupación por ingresar en su ADN 
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aspectos ligados a la calidad educativa a través del desarrollo de sistemas internos que garanticen 
una buena educación a prueba de evaluaciones externas.  
Según el Código de ética de Zegel IPAE (2017), las personas que muestran este valor no 
se conforman con que las cosas estén bien hechas, sino que buscan excelencia en todo lo que hacen. 
La persona con excelencia, se caracteriza por ser bueno, haciendo las cosas de forma adecuada. de 
hacer las cosas a la perfección. Cuando los colaboradores evidencian excelencia, realizan las cosas 
de manera óptima sin ninguna excusa, de esta forma se alejan de la mediocridad y se sitúa por 
delante de las personas que hacen las cosas “a medias”. La excelencia motiva al ser humano a ser 
mejor día a día, y no con el afán de competir con los demás, sino por retarse así mismo y 
desarrollase en los distintos aspectos de su vida. 
Para García (2016) el término "excelencia en la enseñanza" constituye un constructo con 
diversas dimensiones. Puede ser entendido como un proceso, producto y meta. En relación al 
primero, ésta puede comprenderse tomando en cuenta los elementos instruccionales relacionados 
a los métodos de enseñanza, a la evaluación y retroalimentación, a los materiales didácticos que 
resultan en excelentes experiencias de aprendizaje de los estudiantes, así como la inclusión de la 
enseñanza y la investigación. Sin embargo, en la conceptualización del término "excelencia" 
adicionalmente intervienen elementos no tangibles como el compromiso académico de los 
alumnos y docentes, o el compromiso de los programas que garanticen la libertad académica y la 
igualdad. Por otro lado, en términos de producto, la excelencia se observa por los indicadores de 
desempeño, que incluye también la satisfacción de los stakeholders. Sin embargo, en la totalidad 
de las situaciones, la excelencia es la meta a partir de las que las organizaciones diseñarán sus 
planes al mediano y largo plazo. 
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Brusoni, Damian, Grifoll Sauri, Jackson, Kömürcügil, Malmedy, et al. (2016) mencionan 
que, por su influencia, resulta importante considerar los criterios planteados por la European 
Association for Quality Assurance in Higher Education (ENQA), asociación que acoge a diversas 
organizaciones involucradas en temas de calidad educativa en instituciones de nivel superior en el 
ámbito europeo, americano y asiático. ENQA recoge once aspectos que podrían reconocer a una 
institución de educación superior que trabaja con excelencia:  
1. Gobierno y gestión estratégica sólida y progresiva. 2. Altos estándares de rendimiento 
académico. 3. Trayectoria bien asentada de empleabilidad de los egresados. 4. Experiencias de 
aprendizaje excepcionales. 5. Satisfacción positiva de los agentes de interés. 6. Altos niveles de 
satisfacción de los estudiantes. 7. Compromiso con la investigación y el desarrollo académico. 8. 
Apoyo al desarrollo social, económico y cultural. 9. Reconocimiento al beneficio social de la 
educación. 10. Compromiso con la internacionalización. 11. Promoción de la igualdad y de la 







Capítulo III: Metodología 
 
3.1.  Enfoque, alcance y diseño  
El estudio presenta un enfoque cualitativo debido a que tiene como propósito examinar la 
forma en que los individuos perciben y experimentan los fenómenos que los rodean, profundizando 
en sus puntos de vista, interpretaciones y significados.  
Esta información es recogida a través de las opiniones y respuestas abiertas, para la 
posterior interpretación de significados.  
En cuanto al alcance, es una investigación de tipo descriptiva, debido a que tiene como 
objetivo especificar características, propiedades, rasgos del fenómeno analizado, de esta manera 
analizar cómo es y cómo se manifiesta. También tiene un alcance explicativo, pues tiene como 
objetivo encontrar las razones o causas que provocan ciertos eventos, sucesos o fenómenos.  
El diseño de la presente investigación es fenomenológico, ya que tiene como finalidad 
principal es explorar, describir y comprender las experiencias de las personas con respecto a un 
fenómeno y descubrir los elementos en común de tales vivencias, como afirma Hernández-




3.2. Matrices de alineamiento  
3.2.1 Matriz de consistencia  
Problemas Objetivos Variable Categorías Metodología 
PG: ¿De qué manera 
el reconocimiento 
institucional fortalece 
la práctica de los 
valores 
organizacionales en 
los docentes de un 
instituto privado de 
Chiclayo, durante el 
período 2019-II? 
PE 1: ¿De qué manera 
se realiza el 
reconocimiento 
institucional en los 
docentes de un 
instituto privado de 
Chiclayo, durante el 
período 2019-II? 
PE 2: ¿De qué manera 
se evidencia la práctica 
de los valores 
organizacionales en 
los docentes de un 
instituto privado de 
Chiclayo, durante el 
período 2019-II? 
OG: Describir de qué 
manera el 
reconocimiento 
institucional en la 
práctica de los valores 
organizacionales en los 
docentes de un instituto 
privado de Chiclayo, 
durante el período 2019-
II. 
OE 1: Describir de qué 
manera se realiza el 
reconocimiento 
institucional en los 
docentes de un instituto 
privado de Chiclayo, 
durante el período 2019-
II.  
OE 2: Describir de qué 
manera se evidencia la 
práctica de los valores 
organizacionales en los 
docentes de un instituto 
privado de Chiclayo, 














Enfoque: Cualitativo  
Alcance: Descriptivo  
Diseño: Fenomenológico  
Población:  
110 docentes del programa de carreras 
profesionales de un instituto privado de Chiclayo, 
durante el período 2019-II. 
24 colaboradores tiempo completo de un instituto 
privado de Chiclayo, durante el período 2019-II. 
Muestra: 
8 docentes tiempo parcial del programa de 
carreras profesionales de un instituto privado de 
Chiclayo, durante el período 2019-II.  
4 colaboradores tiempo completo del área 
administrativa de un instituto privado de 
Chiclayo, durante el período 2019-II. 
Técnicas:  
Focus Group 
Entrevista a profundidad  
Instrumentos: 
Guía de preguntas de Focus Group 
Guía de preguntas de entrevista a profundidad. 













3.2.1. Matriz de operacionalización de variables  





Categorías  Indicadores  
Ítems de la entrevista a 
profundidad para colaboradores  
Ítems de 
la guía de preguntas de Focus Group 




es un incentivo 
(estímulo) 
realizado por la 
organización a 
sus integrantes 
a partir de una 
conducta positiva 




informal y el 
reconocimiento 
informal que se 
evalúan a través 





La institución brinda 
incentivos simples, 
inmediatos y con un bajo 
costo.  
1. ¿Qué tipos de reconocimientos 
simples y de bajo costo le brinda 
usted a los docentes? y ¿cómo lo 
hace?  
1. ¿Qué tipos de reconocimientos 
simples y de bajo costo se les 
brinda a los docentes? y ¿cómo lo 
hacen?  
El reconocimiento 
informal refuerza el 
comportamiento positivo 
de los docentes.  
2. Desde su experiencia ¿qué tipo de 
reconocimientos refuerzan el 
comportamiento positivo de los 
docentes? ¿cuáles considera usted 
que tienen mejores resultados?  
2. ¿Cómo este tipo de 
reconocimientos refuerzan el 
comportamiento positivo de los 
docentes? ¿cuáles considera usted 
que tienen mejores resultados?  
Los directivos brindan re
conocimiento de manera 
espontánea.  
3. ¿Quiénes brindan el 
reconocimiento de manera 
espontánea en la 
institución? ¿cómo lo hacen?  
3. ¿Quiénes brindan el reconocimiento 
de manera espontánea en la 
institución? ¿cómo lo hacen?  
4. ¿Qué acciones del día a día de los 
docentes no son reconocidas, pero 
deberían serlo? ¿por qué?  
4. ¿Qué acciones de su día a día no 
son reconocidas, pero deberían 




La institución posee un 
programa de 
reconocimiento de 
méritos, que brinda a los 
docentes placas 
conmemorativas, 
certificados, obsequios u 
otros beneficios.  
5. ¿Qué tipo de 
reconocimiento formal se genera 
desde su puesto? ¿cómo se 
realiza?  
5. ¿Qué tipo de 
reconocimiento formal conoce en la 
institución? ¿cómo se realiza?  
6. ¿Qué tipos de incentivos brinda el 
programa de reconocimiento que 
se genera desde su puesto? ¿cómo 
se realizan?  
6. ¿Qué tipo de incentivos se incluyen 
en este programa? ¿cómo se 
realizan?  
La institución brinda 
reconocimientos 
considerando el momento 
y el lugar que garanticen 
la mayor participación de 
los miembros de 
la misma  
7. ¿Considera que los 
reconocimientos se brindan en el 
lugar y momento que garanticen la 
mayor participación de los 
miembros de la institución? ¿por 
qué?   
7. ¿Considera que los reconocimientos 
se brindan en el lugar y 
momento que garanticen la mayor 
participación de los miembros de la 
institución? ¿por qué?  
La institución hace 
visible la recompensa  
8. ¿De qué manera se da a conocer a 
otros docentes, personal 
administrativo y estudiantes los 
reconocimientos que obtienen los 
docentes?  
8. ¿De qué manera se da a conocer a 
otros docentes, personal 
administrativo y estudiantes los 













Ítems de la entrevista a profundidad 
para colaboradores  
Ítems de 




































persistente en su labor.  
1. ¿De qué manera los docentes 
evidencian entusiasmo persistente en 
su labor como docente?   
9. ¿De qué manera los docentes evidencian 
su entusiasmo persistente en su labor como 




El docente hace siempre 
lo correcto, eso 
representa la búsqueda 
de lo que es mejor para 
sí mismo, pero no 
afectando los intereses 
de otras personas ni de 
la organización.  
2. ¿De qué manera los docentes 
evidencian el hacer lo correcto en sus 
actividades? ¿velan sólo por los 
intereses propios o también por los de 
otras personas y por los de la 
institución?  
10. ¿De qué manera los docentes evidencian el 
hacer lo correcto en sus actividades? 
¿velan sólo por los intereses propios o 
también por los de otras personas y por los 
de la institución?  
Vocación de 
servicio    
El docente actúa de 
manera desinteresada 
con el fin de colaborar 
con los demás.   
3. ¿Qué conductas y/o 
acciones evidencian que los docentes 
actúan de manera desinteresada con el 
fin de colaborar con los 
demás? ¿podría citar ejemplos?  
11. ¿Qué conductas y/o acciones evidencian 
que los docentes actúan de manera 
desinteresada con el fin de colaborar con 
los demás? ¿podría citar ejemplos?  
Innovación   
    
El docente hace las 
cosas cada vez mejor y 
diferente.    
4. ¿Qué conductas, acciones o 
productos evidencian los docentes de 
estar haciendo las cosas cada vez 
mejor y diferente?  
12. ¿Qué conductas, acciones o productos 
evidencian los docentes de estar haciendo 
las cosas cada vez mejor y diferente?  
El docente es pionero en 
lo que hace.   
5. ¿Qué iniciativas propuestas o 
ejecutadas por los docentes serían 
consideradas pioneras?  
13. ¿Qué iniciativas propuestas o ejecutadas 





busca la mejora continu
a en lo que hace.  
6. ¿De qué manera los docentes 
evidencian que buscan 
mejorar continuamente lo que hacen?  
14. ¿De qué manera los docentes evidencian 




7. ¿Qué conductas y/o 
acciones evidencian que los docentes 
realizan las cosas de manera óptima?  
15. ¿Qué conductas y/o acciones evidencian 
que los docentes realizan las cosas de 
manera óptima?  
El docente sobresale en 
lo que hace.   
8. ¿Qué conductas y/o 
acciones considera son sobresalientes 
en un docente?  
16. ¿Qué conductas y/o acciones considera son 





3.3. Población y muestra  
La población está conformada por 110 docentes del programa de carreras profesionales y 
24 colaboradores tiempo completo de un instituto privado de la ciudad de Chiclayo durante el 
período 2019-II. 
El tipo de muestreo fue no probabilístico de expertos. Se convocaron a docentes que habían 
salido, durante dos semestres consecutivos en el TOP docente en la evaluación 360 (Evaluación 
de desempeño), así como a personal administrativo vinculado directamente a las actividades de los 
docentes. 
La muestra definitiva está conformada por 8 docentes a tiempo parcial y 4 miembros del 
personal administrativo. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos  
Las técnicas usadas para la presente investigación son la entrevista a profundidad y grupo 
focal o Focus Group.  
La entrevista a profundidad recopila información proporcionada por el personal 
administrativo vinculado directamente a las actividades del docente.  El instrumento que se aplica 
es una guía de preguntas las cuales se ejecutarán de manera individual.  
Para los docentes se considera aplicar la técnica del focus group ya que recopila 
información a través de preguntas abiertas sobre las variables de estudio dentro de un grupo de 
personas. El instrumento aplicado fue una guía de preguntas. Los focus group se realizarán en dos 
grupos de 10 personas. 
En el caso del personal administrativo se aplicará la técnica de la entrevista, para lo cual se 




3.5. Aplicación de instrumentos  
Para recoger la información se realizaron las siguientes actividades: 
 Se gestionó el permiso correspondiente con las autoridades de zegel IPAE. 
 Se envió una comunicación a los docentes en la que se solicita su participación en este 
estudio. 
 Se aplicaron los instrumentos del 11 al 12 de noviembre del 2019 de manera presencial. 
 Se indicó a los docentes que no existían respuestas correctas o incorrectas, exhortando a 
responder de forma honesta. 
 Para evitar algún sesgo en las respuestas, el focus group, dirigido a docentes, fue realizado 






Capítulo IV: Resultados Y Análisis 
 
4.1.   Resultados de la variable 1: Reconocimiento Institucional 
A continuación, se presentan los resultados de la variable, teniendo como criterio 
organizador sus dimensiones: 
4.1.1. Reconocimiento informal:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo. Las ideas 
esenciales que expresaron son: 
Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes reciben nombramientos especiales y 
felicitaciones en comunicación oral y escrita vía 
WhatsApp, presencialmente de manera individual 
y grupal, frente a los demás docentes y en 
privado. 
 Los docentes aprecian que se les brinde 
felicitaciones en fechas especiales, como sus 
cumpleaños y que se les felicite por la realización 
de sus actividades pese a que son parte de sus 
responsabilidades.  
 Los docentes valoran el reconocimiento verbal. 
Consideran que los ayuda a esmerarse y a dar lo 
mejor de ellos para cumplir los objetivos de la 
institución. 
 Los docentes consideran que este reconocimiento 
informal es poco común en otras instituciones, lo 
cual les hace sentirse cómodos. 
 La motivación que generan los reconocimientos 
trasciende no sólo a la vida profesional sino 
también a la personal. 
 El reconocimiento informal es brindado por el 
área de Gestión Académica. 
 El Área de Gestión Académica y Servicio 
al Estudiante brinda diplomas por alcanzar 
metas específicas. 
 El Área de Gestión Académica y Servicio 
al Estudiante felicitan las nuevas propuestas 
de manera verbal y éstas se comparten con 
otros grupos de docentes. 
 El Área de Gestión Académica y Servicio 
al Estudiante reconocen la puntualidad en 
la marcación de inicio de clase de los 
docentes, también reconocen actividades 
extras como visitas a empresas o traer 
ponentes invitados. 
 Los delegados de cada salón brindan 
información sobre a qué docentes se les 
debe reconocer. 
 Los docentes reciben nombramientos 
especiales y felicitaciones, a través del 
envío de artes y reportes vía WhatsApp, 
mensajes de texto y correos electrónicos, lo 
cual es compartido con todos los docentes.  
 Los reconocimientos se dan de manera 




Los resultados del focus group y la entrevista a profundidad revelan que los docentes y 
personal administrativo vinculado directamente a ellos, concuerdan en que el reconocimiento 
informal se evidencia a través de los nombramientos y las felicitaciones realizadas de forma 
personal y también usando herramientas digitales como WhatsApp, correo electrónico y mensajes 
de texto. Estos tipos de reconocimiento y medios por los que se dan a conocer son de bajo costo, 
inmediatos, simples y públicos, lo cual demuestra que en la institución se realiza un 
reconocimiento de tipo informal, según lo definido por Robbins (2004).  
Adicionalmente, en la institución se viene realizando las recomendaciones para la 
realización de un reconocimiento informal sugerido por Vargas (2006), como, por ejemplo, 
felicitar al empleado vía correo electrónico. 
Los resultados muestran que las áreas involucradas en este tipo de reconocimiento son 
Gestión Académica y Servicio al Estudiante. Aunque esta última no tiene relación de línea de 
mando con los docentes, sí está involucrada en esta actividad. Con ello, se refuerza la idea de 
Vargas (2006) quien manifiesta que cualquier directivo podría poner en práctica el reconocimiento 
informal con un mínimo de planificación y esfuerzo. 
El reconocimiento informal que se brinda a los docentes son producto de la realización o 
cumplimiento de actividades. Algunas de éstas forman parte de su día a día y de sus 
responsabilidades como docentes, como, por ejemplo, el ingreso puntual a clases. Otras forman 
parte de actividades extras que el docente realiza, como visitas empresariales, invitación a ponentes 
en sus clases o formulación de propuestas innovadoras. Lo antes mencionado, coincide por lo 
señalado por Claveria (2009) quien comenta que este tipo de reconocimiento está orientado a 
destacar las actividades cotidianas, y que, además, pueden llevarse a cabo periódicamente para 
reconocer las ideas, esfuerzos, cambios y resultados de los colaboradores. 
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Finalmente, los docentes reconocen que este tipo de reconocimiento los ayuda a esmerarse 
y a dar lo mejor de ellos para cumplir los objetivos de la institución. Con ello se cumple el propósito 
que el reconocimiento informal tiene, el cual es, como también afirma Claveria (2009), reforzar el 
logro de la excelencia en los diversos puestos de trabajo. 
4.1.2. Reconocimiento formal:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo. Las ideas 
esenciales que expresaron son: 
Focus Group Entrevistas a profundidad 
 El desempeño de los docentes es reconocido 
formalmente con una premiación, la misma que se 
realiza a través de una ceremonia organizada por la 
institución donde son invitados todos los docentes y 
personal administrativo. 
 Los docentes consideran que las ceremonias de 
reconocimiento son agradables, divertidas y 
diferentes en relación a la temática.  
 Los docentes reconocidos en la premiación, por su 
buen desempeño en la Evaluación 360, reciben como 
incentivos un diploma, una beca para estudiar un 
diplomado dentro de la institución, un vale de 
consumo y un aumento en el costo de hora trabajada.  
 Los docentes consideran que el reconocimiento 
formal sí se da en el lugar y momento adecuado 
debido a que se anuncia con anticipación.   
 Los docentes opinan que el último semestre no se ha 
dado a conocer al resto de docentes, estudiantes y 
personal administrativo los reconocimientos 
recibidos durante esta ceremonia. El reconocimiento 
sólo es conocido por los asistentes a la premiación. 
 Entre las estrategias que se realizaban anteriormente 
para difundir el reconocimiento se señala colocar la 
información como fondo de pantalla en las 
computadoras de las aulas e ingresar a aulas en las 
que dicta el docente e informar a sus estudiantes 
sobre el reconocimiento que su docente ha recibido. 
 El Área de Gestión Académica genera un 
documento para controlar el cumplimiento 
de las labores de los docentes y determinar 
su nivel de desempeño.   
 Se utilizan medios digitales como 
WhatsApp y correo electrónico para llegar 
no sólo a los administrativos sino también a 
los estudiantes.  
 En la ceremonia de premiación se reconoce 
a: 1) Los docentes que han ocupado los 
primeros puestos en la Evaluación 360, a 
quienes se les da un diploma, así como un 
cambio en la tarifa del pago de sus horas y 
sus diplomas. 2) Los docentes reconocidos 
por mostrar los valores de la institución, a 
quienes se les da un diploma y 
merchandasing. 3) El docente lector, a 
quien se le da un libro y un diploma.    
 El reconocimiento formal dado a los 
docentes premiados, no se ha dado a 
conocer a otros docentes, personal 
administrativo y estudiantes durante los 
últimos dos ciclos.  
 Los reconocimientos se brindan en el lugar 
y momento que garantizan la mayor 




 Los reconocimientos formales son 3: 
1. Evaluación 360: a los docentes que han ocupado los primeros puestos en esta evaluación 
se les entrega un diploma, así como un cambio en la tarifa del pago de sus horas.   
2. Programa docente con valor: los docentes son reconocidos por mostrar los valores de la 
institución, se les da un diploma y merchandasing de la institución. 
3. El docente lector: se reconoce al docente con un libro y un diploma.    
Según los resultados del focus group y la entrevista a profundidad, se evidencia que tanto 
los docentes y personal administrativo vinculado directamente a ellos, consideran que el 
reconocimiento formal se da a través de una ceremonia de premiación. 
El reconocer formalmente a los docentes, promocionando los valores organizacionales, 
coincide con lo que dice Chávez (2014), quien manifiesta que, a través de un programa formal, 
crece el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la institución. Esto es reforzado por 
Galarza (2016), quien propone la ejecución de un plan para fortalecer los valores de la 
organización.  
Asimismo, se observa que tanto los docentes, como el personal administrativo vinculado a 
estos, están de acuerdo en que los reconocimientos se brindan en el lugar y momento que 
garantizan la mayor participación de los miembros de la institución. 
Finalmente, tanto algunos docentes como algunos administrativos vinculados a estos, 
manifiestan que en el último semestre no se ha dado a conocer a los docentes premiados, con 





4.2. Resultados de la Variable 2: Valores Organizacionales 
A continuación, se presentan los resultados de la variable, teniendo como criterio 
organizador sus dimensiones: 
4.2.1. Pasión:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo. Las ideas 
esenciales que expresaron son: 
Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes consideran evidenciar su 
pasión cuando utilizan y proponen al área 
de Gestión Académica nuevas 
herramientas para mantener la atención de 
los estudiantes durante la clase. 
  Los docentes muestran pasión cuando se 
desarrollan actividades que no están 
pautadas en el sílabo, pero que enriquecen 
el aprendizaje de los estudiantes, como el 
caso de brindar materiales adicionales o 
realizar visitas a empresas.  
 Los docentes evidencian entusiasmo 
persistente cuando organizan ferias y visitas 
a empresas para los estudiantes que no están 
dentro de su syllabus.  
 Los docentes generan actividades que 
hacen que los estudiantes salgan de su 
status quo.  
 Los docentes participan en actividades 
deportivas promovidas por la institución, 
con el fin de acompañar y apoyar a sus 
estudiantes. 
 Los resultados del focus group y la entrevista a profundidad muestran que la pasión es 
expresada a través de las actividades extras que realiza el docente, las mismas que no tienen que 
ver con aspectos de su desempeño o sus labores cotidianas directamente, pero que son realizadas 
con el objetivo de agregar valor a la experiencia de sus estudiantes. En cada una de estas 
actividades se invierte energía y tiempo, lo cual confirma lo que dice Vallerand (2015), citado por 
Salessi, Omar y Vaamonde (2017), en relación a la conceptualización de este valor.   
El autor manifiesta que, adicionalmente, estas actividades deben generar placer y ser 
consideradas importantes en la vida. Esto puede verse reflejado a través del entusiasmo persistente 
descrito, cuando los docentes organizan visitas a empresas para los estudiantes y ferias educativas 
55 
 
en donde los estudiantes muestran el resultado de sus aprendizajes, actividades que no están dentro 
de su syllabus. Este entusiasmo, manifestado en cada una de las actividades y descrito 
anteriormente, coincide con lo definido por Zegel IPAE dentro de su manual de Código de ética 
(2017), en donde se señala que el entusiasmo se refleja en todo lo que la persona hace.  
El factor diferencial entre las apreciaciones descritas en el focus group y la entrevista a 
profundidad, y lo señalado por autores como Vallerand (2015), citado por Salessi, Omar y 
Vaamonde (2017), Perrewé, Hochwarter, Ferris, Mcallister, & Harris (2014), es que el valor de 
pasión se demuestra a partir de acciones que se realizan pensando en otras personas, para 
beneficios de ellas, y no necesariamente para el suyo propio.  
 
  4.2.2. Integridad:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo. Las ideas 
esenciales que expresaron son: 
Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes evidencian su integridad 
cuando cumple con los reglamentos o 
directrices de la institución.   
 Los docentes evidencian su integridad 
mediante el cumplimiento de las labores 
académicas, como el desarrollo del sílabo 
y el horario de clases.   
 Los docentes evidencian su integridad 
cuando se brinda información a los 
estudiantes sobre los contenidos de las 
sesiones de clase y sus calificaciones de 
manera verídica.  
 Los docentes evidencian integridad cuando 
tienen fidelización con la institución y con 
las políticas de la misma.  
 El área de gestión académica puede 
evidenciar la integridad de los docentes en 
los resultados en las observaciones, en las 
filmaciones, los resultados en las 
observaciones presenciales.  
 También evidencian integridad con su 
puntualidad, al entregar notas a tiempo, al 
dar feedback inmediato a los estudiantes 





Los resultados del focus group y la entrevista a profundidad muestran que el valor de la 
integridad es expresado a través del cumplimiento del reglamento, directrices y las 
responsabilidades correspondientes a la labor docente. Parte de estos aspectos concuerdan con el 
listado de características que definen el comportamiento íntegro de las personas, elaborado por 
O’Bannon, Goldinger y Appleby (1989).  De la lista se incluyen la variable de responsabilidad, en 
este caso expresada por los docentes a través del cumplimiento de sus labores como, por ejemplo, 
puntualidad en la asistencia, el desarrollo del horario de clase y la entrega de notas a tiempo. Este 
último punto también coincide con lo señalado por Ones, Viswesvaran y Schmidt (1993) quienes 
en su definición de integridad incluyen situaciones que reflejan un comportamiento poco ético en 
el trabajo, y por ende también un comportamiento poco íntegro. 
Entre ellos se detallan los problemas de disciplina en el trabajo, la violencia laboral, el 
ausentismo laboral y los retrasos en la incorporación al horario laboral. 
Por otro lado, las conductas descritas como reflejo de integridad en los docentes tienen 
como propósito hacer lo correcto, lo cual se logra haciendo lo que los lineamientos y las buenas 
prácticas docentes lo dictan, como, por ejemplo: brindar feedback a los estudiantes, brinda 
información a los estudiantes sobre los contenidos de las sesiones de clase, así como información 
sobre sus calificaciones de manera verídica.  Este último punto concuerda con lo explicado en el 
Código de ética de Zegel IPAE (2017), en el que se indica que se es íntegro cuando se hace siempre 
lo correcto.  
 
4.2.3. Vocación de servicio:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo.  
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Las ideas esenciales que expresaron son: 
Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes evidencian su vocación 
de servicio cuando brindan apoyo a 
docentes que presentan dificultades 
en aspectos metodológicos durante 
el desarrollo de sus sesiones. 
  Los docentes evidencian su 
vocación de servicio cuando 
consultan en el área de Gestión 
Académica sobre posibles soluciones 
para estudiantes que presentan 
continuas inasistencias.  
 Los docentes tutores evidencian vocación de 
servicio cuando dan más de las 4 entrevistas de 
tutoría establecidas a los estudiantes, sabiendo 
que no va a haber una remuneración de por 
medio.   
 También evidencian su vocación de servicio al 
acercar a los estudiantes al tema de 
responsabilidad social. Algunos docentes han 
trabajado con instituciones gubernamentales y 
no gubernamentales para que los estudiantes 
puedan reforzar habilidades y contribuir con 
grupos sociales menos favorecidos. 
  
Los resultados obtenidos a través del focus group y las entrevistas a profundidad dejan en 
evidencia que el valor de la vocación de servicio es expresado, en términos generales, como el 
realizar un trabajo en beneficio o provecho de otra persona. En este caso, específicamente, en 
beneficio de los estudiantes y otros colegas, docentes al igual que ellos. Estas acciones concuerdan 
con lo que afirma Blas (2012), para quien la vocación de servicio supone una honesta actitud de 
colaboración hacia los demás. 
Por otro lado, las acciones desarrolladas por los docentes son realizadas sin buscar algún 
tipo de beneficio adicional, ya sea de tipo material o de otro tipo, sólo con el deseo de colaboración, 
por lo que se podría afirmar que estás conductas son realizadas de manera desinteresada. Estas 
conductas antes descritas, calzan con lo expresado en el Código de ética de Zegel IPAE (2017) en 
relación a este valor. En él se detalla que las personas que tienen vocación de servicio no sienten 
interés por obtener provecho personal de una persona o cosa. 
Finalmente, los docentes consideran importante que la vocación de servicio consiste 
también en acercar a los estudiantes al tema de responsabilidad social. Por lo que algunos de los 
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proyectos que sus estudiantes han trabajado y de los cuales ellos también han sido partícipes, han 
involucrado el trabajo con poblaciones vulnerables. Según Pino (2013), este actuar refleja una 
educación socialmente productiva en donde el trabajo con vocación de servicio permite que las 
personas se conviertan en agentes de cambio social, con el fin de conseguir una gestión sostenible, 
bienestar social, crecimiento económico y valoración del patrimonio y capital natural. 
 
 4.2.4. Innovación:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo. Las ideas 
esenciales que expresaron son: 
 Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes evidencian su 
innovación cuando diversifican la 
metodología de sus sesiones de clase 
mediante el uso de páginas web y 
aplicaciones móviles como Kahoot o 
Nearpod, o estrategias 
metodológicas como el Aprendizaje 
basado en problemas y exposiciones.  
 Los docentes consideran que no hay 
actividades que puedan considerarse 
pioneras.   
 Los docentes evidencian hacer las cosas cada 
vez mejor y diferente a través de actividades 
como la feria de productos, en donde los 
estudiantes presentan algo que han hecho en su 
curso. 
 También la evidencian cuando crean nuevos 
proyectos que involucran a la institución, como 
el simposio de negocios internacionales que 
realizaron los estudiantes en compañía de un 
docente. 
 Los docentes no realizan actividades pioneras.  
  
Los resultados del focus group y la entrevista a profundidad muestran que el valor de la 
innovación es expresado en los docentes a través de las estrategias que emplean durante su sesión 
de clase con el objetivo de mejorar el proceso de enseñanza-aprendizaje. Se considera innovador 
el utilizar servicios web de educación social y gamificada, como es el caso de Kahoot; o 
aplicaciones que permite crear contenido original de forma cómoda, atractiva y guiada, 
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construyendo desde simples diapositivas hasta la opción de poder incorporar elementos 3D y/o 
visitas en 360°, como es el caso de Nearpod. En ambos casos se observa que el componente 
tecnológico está presente en el desarrollo de sus sesiones.   
Otra de las formas de demostrar que están haciendo sus labores cada vez mejor y diferente, 
es a través de las ferias de productos o simposios que son organizados por los propios estudiantes 
en compañía de sus docentes, con el fin de mostrar el logro de sus aprendizajes.  
Sobre este último punto, Mathison Bonaguro, Gândara, Primera Leal, y García (2007) 
señalan que las instituciones de educación deben facilitar que los individuos de una sociedad, y 
ella misma en su conjunto, sean capaces de desplegar y aprovechar su talento. Esta forma de 
trabajo, a partir de las ferias y simposios, es considerada maneras de hacer visible las competencias 
de los estudiantes, por lo que se podría afirmar que lo hallado en los resultados coincide con lo 
mencionado por los autores. 
Por otro lado, los docentes y personal administrativo concuerdan que las actividades que 
realizan los profesores no son consideradas pioneras. Este hallazgo difiere con parte de lo que 
Zegel IPAE (2017) señala en su Código de ética. En él se menciona que los miembros que forman 
parte de esta institución se caracterizan por ser siempre pioneros. Sin embargo, como ya se 
describió anteriormente, esta característica no es percibida por el personal de esta organización.  
 
  4.2.5. Excelencia:  
La recopilación de la información de esta dimensión se realizó aplicando un focus group a 
los docentes de la institución y entrevistas a profundidad al personal administrativo.  




Focus Group Entrevistas a profundidad 
 Los docentes evidencian el 




en temas propios de la 
coyuntura nacional e 
internacional.  
 Los docentes muestran acciones sobresalientes a través 
de una metodología bien implementada en clase, 
acompañada de situaciones creativas en ella. 
 También la evidencian cuando están pendiente de los 
aspectos que pueden mejorar. 
 Cuando no se encuentran observaciones en sus procesos 
(ingreso de notas, materiales, puntualidad, instrumentos 
de evaluación y observación de la metodología de clase). 
  
Los resultados del focus group y la entrevista a profundidad muestran que el valor de la 
excelencia es expresado en los docentes mediante la actualización permanente a través de estudios 
complementarios en instituciones de formación académica o de manera autodidacta, lo que 
contribuye a realizar sus funciones de manera adecuada. Asimismo, los docentes con el valor de 
la excelencia les interesan conocer y mejorar permanentemente aspectos relacionados a su propio 
desempeño.  
Estas características son respaldadas por lo indicado en el Código de ética de Zegel IPAE 
(2017), en donde se detalla que las personas que muestran este valor no se conforman con que las 
cosas estén bien hechas, sino que buscan excelencia en todo lo que hacen. Por lo que se podría 
afirmar que los comportamientos descritos en el párrafo anterior se encuentran relacionados a este 
valor. 
Por otra parte, la entrevista a profundidad revela que un docente con el valor de la 
excelencia no muestra equivocaciones u observaciones en sus procesos, como es el ingreso de 
notas, materiales, puntualidad, instrumentos de evaluación y observación de la metodología de 
clase, la cual es bien implementada y acompañada de situaciones creativas. Es decir, estos procesos 
son realizados de manera correcta.  Para García (2016) los “procesos” constituyen uno de los 
aspectos sobre los cuales se pueden reflejar excelencia en entornos educativos. Específicamente el 
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autor hace referencia a los elementos instruccionales vinculados a los métodos de enseñanza, a la 
evaluación y retroalimentación. En tal sentido, los resultados revelan que la excelencia, tal y como 
lo describen los docentes de la institución, se relaciona con los dos primeros elementos que indica 
García (2016), metodología y evaluación. La retroalimentación constituye un elemento no 
vinculado a este valor, según los docentes participantes del estudio.  
También, en los resultados resalta el componente creativo en la metodología de las clases. 
Sin embargo, no se hace mención de la integración de la enseñanza y la investigación, que el autor 
describe. 
Por el contrario, el componente creativo presente en la metodología de las sesiones de 
aprendizaje, descrito en los resultados, se encuentra relacionado con uno de los once criterios 
señalados por la European Association for Quality Assurance in Higher Education (ENQA), 
citados por Brusoni, Damian, Grifoll Sauri, Jackson, Kömürcügil, Malmedy, et al. (2016). En él 






Capítulo V. Propuesta de Solución 
 
5.1. Propósito  
Fortalecer los valores organizacionales en los docentes a través del reconocimiento 
institucional desarrollando actividades de difusión, sensibilización y empoderamiento, en el marco 
de la gestión de calidad y mejoramiento continuo. 
 
5.2. Actividades  
5.2.1. Campaña de difusión de reconocimientos institucionales:  
El objetivo de la difusión de reconocimientos es que todos los miembros de Zegel Ipae 
Chiclayo conozcan cuáles son los reconocimientos otorgados por la institución que son Evaluación 
360, Docente con valor y Docente lector. Se detallan las siguientes acciones:  
Reunión para propuesta de diseño de contenidos. Los contenidos serán comunicados a 
través de piezas gráficas para medios digitales. Las piezas gráficas guardarán la misma línea 
gráfica con el fin de transmitir un mensaje claro y consistente. Adicionalmente se propone que en 
todas las piezas gráficas que se elaboren en la institución, dirigidas hacia los docentes, para 
comunicar otros contenidos, como por ejemplo ingreso de evaluaciones, ingreso de notas, etc., se 
mencionen los valores en segundo plano.  
Reunión para calendarización. Para ello se calendarizará los contenidos que conformarán 
la difusión. Las fechas propuestas deben estar alineadas al calendario académico con el fin de que 
no exista cruce con la promoción de otras actividades o contenidos que hagan que la información 
no sea visualizada o pase desapercibida.  
Comunicación de contenidos. La comunicación de contenidos se realizará según 
calendario a través de los canales institucionales formales como correo electrónico (mailing) y el 
63 
 
portal ZOOM de los docentes (plataforma moodle). También se comunicará a través de otros 
medios como los grupos de WhatsApp de docentes y docentes-tutores.   
Evaluación de Campaña de difusión de reconocimientos institucionales: Con los 
miembros del Área de Gestión Docente para medir el impacto de la campaña y detectar 
oportunidades de mejora. 
 5.2.2. Campaña de difusión de los docentes reconocidos:   
El objetivo de la difusión de los docentes reconocidos es que todos los miembros de Zegel 
Ipae Chiclayo conozcan quiénes han recibido estos reconocimientos otorgados por la institución 
que son Evaluación 360, Docente con valor y Docente lector. Se detallan las siguientes acciones:  
Reunión para diseño de contenidos. Los contenidos serán comunicados a través de piezas 
gráficas para medios digitales. Las piezas gráficas guardarán la misma línea gráfica con el fin de 
transmitir un mensaje claro y consistente. Adicionalmente se propone que en todas las piezas 
gráficas que se elaboren en la institución, dirigidas hacia los docentes, para comunicar otros 
contenidos, como por ejemplo ingreso de evaluaciones, ingreso de notas, etc., se mencionen los 
valores en segundo plano.  
Reunión para calendarización. Para ello se calendarizará los contenidos que conformarán 
la difusión. Las fechas propuestas deben estar alineadas al calendario académico con el fin de que 
no exista cruce con la promoción de otras actividades o contenidos que hagan que la información 
no sea visualizada o pase desapercibida.  
Comunicación de contenidos. La comunicación de contenidos se realizará según 
calendario a través de los canales institucionales formales como correo electrónico (mailing) y el 
portal ZOOM de los docentes (plataforma moodle). También se comunicará a través de otros 
medios como los grupos de WhatsApp de docentes y docentes-tutores. 
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Evaluación de Campaña de difusión de docentes reconocidos: Con los miembros del 
Área de Gestión Docente para medir el impacto de la campaña y detectar oportunidades de mejora. 
 5.2.3. Campaña de difusión de los valores organizacionales 
El objetivo de la campaña de difusión es que los docentes conozcan los valores 
organizaciones de la institución y el significado que tiene para el buen funcionamiento de la 
empresa. Se detallan las siguientes acciones:  
Reunión para diseño de contenidos. Los contenidos serán comunicados a través de piezas 
gráficas para medios digitales. Las piezas gráficas guardarán la misma línea gráfica con el fin de 
transmitir un mensaje claro y consistente. Adicionalmente se propone que en todas las piezas 
gráficas que se elaboren en la institución, dirigidas hacia los docentes, para comunicar otros 
contenidos, como por ejemplo ingreso de evaluaciones, ingreso de notas, etc., se mencionen los 
valores en segundo plano.  
Reunión para calendarización. Para ello se calendarizará los contenidos que conformarán 
la difusión. Las fechas propuestas deben estar alineadas al calendario académico con el fin de que 
no exista cruce con la promoción de otras actividades o contenidos que hagan que la información 
no sea visualizada o pase desapercibida.   
Comunicación de contenidos La comunicación de contenidos se realizará según 
calendario a través de los canales institucionales formales como correo electrónico (mailing) y el 
portal ZOOM de los docentes (plataforma moodle). También se comunicará a través de otros 
medios como los grupos de WhatsApp de docentes y docentes-tutores.   
Evaluación de Campaña de difusión de los valores organizacionales reconocimientos 
institucionales: Con los miembros del Área de Gestión Docente para medir el impacto de la 




5.2.4. Jornadas de sensibilización de valores organizacionales 
El objetivo de esta actividad es concientizar a los docentes sobre la importancia de vivir 
los valores organizaciones dentro de la labor que desempeñan. Se detallan las siguientes acciones:  
Reunión para el diseño de las jornadas de sensibilización. Se utilizará la metodología 
de taller educativo, pues además de conocimientos aporta experiencias que vinculan el componente 
intelectual con lo emocional y activo e implica una formación integral del estudiante. Especialistas 
en el manejo de esta metodología se reunirán con representantes de la institución a fin de identificar 
las ideas centrales del taller sobre las cuales se construirá la ruta metodológica.    
Reunión para calendarización de las jornadas de sensibilización. Se establecerán 
fechas para su la ejecución de las jornadas de sensibilización teniendo en cuenta el calendario 
académico con el fin de que no exista cruce con otras actividades, y de esta manera garantizar la 
participación del 100% de los docentes. En la primera fecha se invitará a todos los docentes. En la 
segunda fecha solo participarán aquello que no hayan podido asistir al primer taller educativo.  
Comunicación de las fechas de las jornadas de sensibilización. La comunicación de 
fecha de las jornadas se realizará según calendario a través de los canales institucionales formales 
como correo electrónico (mailing) y el portal ZOOM de los docentes (plataforma moodle). 
También se comunicará a través de otros medios como los grupos de WhatsApp de docentes y 
docentes-tutores. Se comunicará con un mínimo de 15 días de anticipación para que los docentes 
puedan confirmar su participación.   
Ejecución de las jornadas de sensibilización. La ejecución de la jornada estará a cargo 
de especialistas en el manejo de metodología de Taller educativo. Las jornadas se ejecutará según 
lo planificado en la ruta metodológica diseñada. Se brindará reconocimiento a todos los docentes 
66 
 
asistentes por su participación. También se aplicará una evaluación para medir los conocimientos 
adquiridos y el nivel de satisfacción sobre el evento realizado.  
Evaluación de las jornadas de sensibilización: Con los miembros del Área de Gestión 
Docente para medir el impacto de las jornadas y detectar oportunidades de mejora. 
 
5.3. Cronograma 
Tabla 3 Cronograma de actividades 
Actividades Acciones Mes de ejecución 




Reunión para diseño de contenidos de campaña 
de reconocimientos institucionales  
X       




     
Comunicación de contenidos de campaña de 
reconocimientos institucionales 
 X X X X 
 
X  
Evaluación de campaña de reconocimientos 
institucionales 








Reunión para diseño de contenidos de los 
docentes reconocidos 
X       




     
Comunicación de contenidos de los docentes 
reconocidos 
 X X   
 
  
Evaluación de campaña de los docentes 
reconocidos 








Reunión para diseño de contenidos de campaña 
de difusión de los valores organizacionales 
X       
Reunión para calendarización de campaña de 
difusión de los valores organizacionales 
X  
 
     
Comunicación de contenido de campaña de 
difusión de los valores organizacionales  
 X X X X X 
 
 
Evaluación de campaña de difusión de los 
valores organizacionales 








Reunión para el diseño de jornadas de 
sensibilización de los valores organizacionales 
X  
 
     
Reunión para calendarización de las jornadas de 
sensibilización de los valores organizacionales 
  
 
     
Comunicación de las fechas de las jornadas de 
sensibilización de los valores organizacionales 
 X 
 
     
Ejecución de las jornadas de sensibilización   X  X   
Evaluación de las jornadas de sensibilización de 
los valores organizacionales 







5.4. Análisis costo beneficio 
Tabla 4 Cronograma de costos por acciones 







Reunión para diseño de contenidos de campaña 
de reconocimientos institucionales 




Reunión para calendarización de campaña de 
reconocimientos institucionales 




Comunicación de contenidos de campaña de 




     S/. 0.00 
S/. 20.00 
S/. 20.00 
  S/. 0.00 
S/. 20.00 
S/. 20.00 




     S/. 0.00 
S/. 60.00 
  S/.  0.00 
S/. 60.00 
Campaña de 




Reunión para diseño de contenidos de los 
docentes reconocidos 




Reunión para calendarización de los docentes 
reconocidos 




























Reunión para diseño de contenidos de campaña 







Reunión para calendarización de campaña de 







Comunicación de contenido de campaña de 










Evaluación de campaña de campaña de difusión 












Reunión para el diseño de jornadas de 







Reunión para calendarización de las jornadas de 







Comunicación de las fechas de las jornadas de 







Ejecución de las jornadas de sensibilización de 




Polos con logo de 
la institución, 























 Evaluación de las jornadas de sensibilización de 










 TOTAL  S/. 2020.00 S/. 3420 .00 
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El monto de inversión de la propuesta de solución asciende a la suma de S/. 3420,00. Hay 
acciones donde no hay inversión monetaria, sólo inversión en el recurso humano, el cual está 
conformado por el personal de Gestión Académica de la institución quienes ejecutarán las acciones 
como parte de sus funciones. 
Como beneficio cualitativo, este tipo de acciones favorecen el clima laboral entre los 
colaboradores, así como también el prestigio institucional, lo cual redunda en una mejor 
percepción en los estudiantes actuales y los potenciales, favoreciendo indirectamente temas de 
captación y retención de los alumnos. Debido a la pluralidad de factores que están involucrados 
en estas dos variables sería difícil de determinar el grado exacto de su influencia. 
Por otro lado, la institución también se ve beneficiada de manera cuantitativa, ya que los 
docentes al sentirse reconocidos y valorados, se identificarán más con ella. Al sentirse 
identificados, mayor será la retención del personal docente, lo que hará que los procesos de 
evaluación, selección, admisión e inducción sean menos necesarios, reduciendo de esta manera la 
inversión de tiempo y dinero. Estos procesos, si bien son realizados por personal administrativo 
contratado a tiempo completo, en algunas oportunidades se requiere de contratar otros servicios 
para llegar a la meta, específicamente servicios de reclutamiento y de Courier, los cuales por 
campaña (semestral) pueden llegar a ascender en S/. 300 soles aproximadamente, y el proceso de 
inducción, cuyo presupuesto semestral asciende a los S/.200 soles.  En tal sentido, el ahorro anual 








PRIMERA. - Los docentes reciben reconocimiento institucional tanto formal como 
informal. Este reconocimiento se relaciona a las actividades que forman parte de sus 
responsabilidades, descritas en la “Evaluación 360”, como, por ejemplo: Seguir los criterios de 
observación de clase, ser puntuales, etc. Estas modalidades de reconocimiento son las mismas 
expuestas por Robbins (2004). Sin embargo, no relacionan el reconocimiento institucional con las 
conductas que evidencian la práctica de los valores, como el realizar ferias de productos u 
organizar visitas empresariales.     
SEGUNDA. -  Los reconocimientos institucionales (formal e informal) se brindan teniendo 
en cuenta elementos que contribuyen con su objetivo: premiar el buen desempeño y reforzar 
conductas positivas para la institución. Los docentes refirieron que un problema general en los 
reconocimientos es que estos no son visibles para otros miembros de la institución, como colegas, 
alumnos o personal administrativo.  Esta dificultad es identificada por Mercado y Salgado (2008), 
quienes señalan que actualmente no se trata solamente de reconocimiento económico 
(especialmente cuando se perciben buenos ingresos), sino que se busca el reconocimiento por su 
éxito hacia el exterior, dándole mayor posicionamiento, mayor poder, más imagen. Gómez-Mejía 
et al (2005) denominan este aspecto como reconocimiento social. 
TERCERA. - Los docentes y personal administrativo relacionan algunas de sus 
responsabilidades y actividades educativas adicionales con la práctica de los valores 
organizacionales de la institución. Sin embargo, algunos comportamientos son confundidos con 
manifestaciones de otros valores organizacionales, lo cual evidencia confusión en su 
conceptualización y, por ende, en su práctica. Chiavenato (2014), sobre este punto advierte que, 





PRIMERA. - Dar a conocer a los docentes los tipos de reconocimiento formal a los que 
pueden acceder, cuáles son los indicadores y beneficios que tiene cada uno de ellos, con el fin de 
reforzar la práctica de conductas deseadas y evitar las conductas no deseadas, poniendo especial 
énfasis en los reconocimientos denominado “Docente con valor” y “Docente lector”, los cuales, 
pese a brindarse, es desconocido por los mismos docentes. Asimismo, se sugiere la difusión y 
sensibilización de los valores organizacionales para fortalecer su práctica. Estas acciones forman 
parte del salario emocional, el cual es la suma de todos los incentivos no económicos que ofrece 
la organización a fin de mejorar no solo la motivación sino, sobre todo, el compromiso de los 
colaboradores. Estos incentivos están relacionados a satisfacer necesidades personales, familiares 
y profesionales, lo cual tiene como retribución hacia la empresa bajos índices de rotación de 
personal y de ausentismo, mayor productividad y con un consecuente compromiso e identificación 
a la organización. Algunas acciones que podrían estar relacionadas a los reconocimientos antes 
mencionados y al salario emocional son: posibilidad de formación continua, promoción interna, 
horas o días libres, entre otros.  
 
SEGUNDA. - Hacer visible a los docentes reconocidos frente a otras personas vinculadas 
a la institución, como son los estudiantes, colegas y personal administrativo a través de campañas 
de difusión.  
TERCERA. - Implementar acciones de difusión, sensibilización y empoderamiento para 
que los docentes puedan conocer, identificar y vivir los valores organizacionales de la institución, 
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